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Проблемы формирования кадрового потенциала 
государственной и муниципальной службы 
в современных условиях
важным условием успешного решения стоящих перед общест-
вом задач и укрепления российской государственности выступает 
совершенствование системы управления, государственной и муни-
ципальной службы. именно органы власти и управления, персонал 
государственной и муниципальной службы могут непосредственным 
образом воздействовать на развитие происходящих в стране реформ, 
обеспечивать реализацию решений, направленных на модернизацию 
жизни российского общества.
качество человеческого ресурса в органах государственной 
и муниципальной власти оказывают влияние не только состояние 
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управленческой системы государства, но и результативность функци-
онирования госаппарата страны, что, определяет эффективность фун-
кционирования всех секторов экономики и социальной сферы.
современным гражданским обществом к государственной 
службе предъявляются значительно возросшие требования. однако 
оценка профессиональной служебной деятельности государственных 
служащих еще слабо увязана с тем, насколько качественно оказыва-
ются в государственном органе государственные услуги гражданам 
и организациям. Механизмы в работе с кадрами должны по макси-
муму содействовать формированию управленческих кадров нового 
типа — без этого они не могут быть признаны политически и соци-
ально достаточными.
возникает необходимость выделения работы по развитию чело-
веческих ресурсов как особой самостоятельной функции управления 
государственной службой. цель этой работы состоит в достижении 
признания того факта, что именно развитие персонала является важ-
нейшей и определяющей составляющей процесса оказания государ-
ственных услуг.
в условиях административной и муниципальной реформы 
изменения в кадровой политике, работе с персоналом должны при-
вести к созданию работников нового типа. развитие персонала начи-
нает играть все более важную роль в достижении государственной 
и муниципальной службой своих стратегических целей, таким обра-
зом, требуются постоянные изменения в моделях поведения персо-
нала. в интересах, как организации, так и персонала должны пред-
приниматься последовательные усилия, противодействующие, как 
«моральному», так и «физическому износу» рабочей силы — ее 
устареванию. соответственно без постоянного обновления кадровой 
политики трудно рассчитывать на успех реформирования общества 
и экономики.
обеспечение постоянного соответствия уровня профессио-
нальной компетенции персонала государственной и муниципаль-
ной службы требованиям развития экономики и социальной сферы 
для наиболее эффективного достижения принимаемых целей воз-
можно при активном внимании к таким факторам как, выделяемых 
д. с. саралиновой, как:
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 – ясное целевое определение и четкое программирование всех 
сторон деятельности на всех уровнях управления;
 – постоянное накопление профессиональной компетентности;
 – регулярная обратная связь, оценка деятельности;
 – формирование эффективной системы мотивации для работни-
ков государственной службы;
 – поощрение обновления знаний.
использование вышеуказанных факторов, по мнению г. в. ата-
манчук , возможно через реализацию соответствующего альтернатив-
ного подхода к развитию персонала. [2, с. 35–36].
первый подход — это внешний найм или количественное раз-
витие персонала. следствием смещения акцента в кадровой работе 
на внешние источники найма является, во-первых, ослабление роли 
такого принципа найма как устойчивость отношений занятости; во-
вторых, возрастание значения отношений с группами работодателей, 
которые в большей мере выходят за рамки традиционного норматив-
ного регулирования.
второй подход, развитие карьеры — это очевидный способ 
использования возрастающих способностей персонала. сотрудники 
проходят ряд все более ответственных постов, тем самым развивая 
свои способности и, в итоге, оказываются на самом высоком для себя 
посту. удовлетворяя, таким образом, стремление к статусу организа-
ции, власти, деньгам, с одной стороны, и потребность организации 
в способных работниках в управленческих звеньях — с другой.
третий подход — это обучение и повышение квалификации. 
в основе принятия решения организации о необходимости затрачи-
вать средства на обучения лежит, во-первых осознание того факта, 
что обучение может оказать значительный эффект на процесс ока-
зания государственных и муниципальных услуг; во-вторых, вера 
в ускоренные темпы изменения условий этой деятельности, включая 
технологические.
четвертый подход, подход развития совместной деятельности. 
командная организация труда — это синтез преимуществ малого биз-
неса с программно-целевым управлением в рамках государственной 
службы, подход развития совместной деятельности.
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последний подход — саморазвитие, или непрерывное развитие 
способностей сотрудника. оно основано на анализе его нужд в кон-
тексте самооценки на фоне структуры основных способностей.
важное место в саморазвитии занимает профессиональная ори-
ентация. последняя выступает как общая идеология непрерывного 
развития сотрудника на основе его способностей, призванная пос-
тоянно готовить сотрудника к меняющимся условиям жизни и про-
фессиональной деятельности. развитие персонала требует выявле-
ния потенциальных возможностей личности делать больше и лучше, 
чем требуется для выполнения текущей работы, а также нахождения 
путей реализации этих возможностей.
процессы кадровой работы в системе государственного и муни-
ципального управления должны строиться на основе целостности 
и системности управляющего воздействия.
Формирование и развитие кадрового потенциала государствен-
ной и муниципальной службы — процесс систематический. каждая 
программа развития человеческих ресурсов государственной и муни-
ципальной службы должна быть ориентирована на улучшение кон-
кретных показателей деятельности органов управления государствен-
ного и муниципального уровня.
целесообразно проводить дифференцированный отбор слушате-
лей для подготовки по различным программам с учетом требований 
к занимаемой должности и возможностям карьерного продвижения.
как отмечает а. а. Мизинцева: «современным законодательст-
вом определены новые подходы к формированию кадрового состава 
государственной гражданской службы, обозначены основные требо-
вания к персоналу муниципальной службы. на федеральном уровне 
сформирована концепция государственной кадровой политики, кото-
рая понимается как общенациональная стратегия развития кадрового 
потенциала. деятельность, которой занимаются государственные 
служащие, является интеллектуальной, ответственной, компетентной 
и высокопрофессиональной и базируется на государственной правовой 
основе. каждая из этих составляющих общих требований, предъявля-
емых к госслужащим, обусловливает необходимость соответствую-
щей подготовки, что связано с высокой значимостью их деятельности. 
при этом необходимо учитывать такие факторы, как гражданский, 
профессиональный и политический уровень компетентности. также 
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важно всестороннее развитие личности служащего — на основе зна-
ний права и экономики, логики и философии, этики, психологии и т. 
д.» [4, с. 31–34].
роль государства состоит в выработке теоретические основ, 
направленных на совершенствование кадровых процедур, меха-
низмов и технологий в области государственной и муниципальной 
службы. цель при этом должна быть следующая: обеспечить макси-
мальное приращение кадрового потенциала государственной службы 
и рационально им распорядиться в интересах динамичного развития 
общества.
на профессиональную подготовку государственных служащих 
тратятся бюджетные средства. Эти выгодные вложения в подго-
товку кадров должны оправдывать себя, тем самым не менее важным 
является эффективность применения полученных знаний. добиться 
эффективности профессиональной подготовки государственных слу-
жащих возможно лишь при определении принципов и приоритетов 
кадровой политики и умелого управления кадровым потенциалом 
государственной службы.
недостаточно высокий научно-профессиональный уровень мно-
гих работников государственного аппарата, ориентированных в боль-
шей степени не на общественные, а на личные, семейные, групповые, 
клановые цели и интересы обусловливает невысокое качество всей 
системы государственного и муниципального управления.
профессиональная конкурентоспособность означает борьбу, 
состязательность в динамическом процессе профессионального ста-
новления работника. Эта динамика включает такие важные элементы, 
как склонность к профессии управленца, профессиональную пози-
цию, адаптацию к профессиональной деятельности, ее реализацию, 
профессионализм работника, профессионализацию как устойчивое 
воспроизводство и культивирование высшей степени профессио-
нализма, добровольную коллективную ответственность за участие 
в принятии и реализации управленческих решений.
для того, чтобы идти вперед, необходимо дать руководителям 
государственной и муниципальной службы знания о возможностях 
повышения ценности человеческого капитала в своем подразделении, 
организации, сформировать у них навыки эффективного сотрудни-
чества с менеджерами по персоналу в области развития персонала. 
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поэтому современный руководитель в органах власти и управления 
должен представлять собой личность с ценностными ориентирами, 
ощущениями, эмоциями, направленными на увеличение позитивных, 
стимулирующих деятельность работника ценностей, прирост полез-
ности, доступности услуг, имиджа, доверия граждан власти, удовлет-
ворения управленческим трудом и т. д. именно новый тип руководи-
теля формирует в системе управления конкуренцию в виде борьбы 
и состязательности за качество, прироста влияния управленцев на 
удовлетворение потребностей клиентов, выбора оптимальных альтер-
натив в решении проблем.
для успешного решения вопроса формирования нового поколе-
ния профессионально пригодных кадров для государственно-муни-
ципального управления необходимо последовательное и глубокое 
изучение всех стадий, составляющих процесс становления кадрового 
резерва для замещения должностей руководящего и оперативного 
состава. в связи с чем, особое место должно занимать формирование 
кадровой политики, базирующейся на общих закономерностях разви-
тия человека общества и государства и, в то же время, учитывающей 
специфику такой сферы социального управления, какой выступает 
государственное и муниципальное управление. речь идет о таких ее 
принципах и механизмах, которые формируют качество самого госу-
дарства, его человеческую составляющую.
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